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 Teilnehmer der Befragungen
 Dimensionen der Arbeitsqualität
 Psychometrische Eigenschaften der Skalen
 Exkurs: Stress am Arbeitsplatz





 Im Gegensatz zu Job Quality bezieht sich Quality of Work auf die 
subjektiven Wahrnehmungen der Arbeitnehmer bezüglich ihrer Arbeit 
und ihren Arbeitsbedingungen, die deren Well-Being beeinflussen
 Mögliche Faktoren sind die sozialen Beziehungen auf der Arbeit 
(Kooperation unter den Kollegen, Feedback von den Vorgesetzten, 
etc.) oder die Intensität der Arbeit (Zeitdruck, Mentale Anforderungen)
 Das bedeutet:
 Nicht objektive, sondern subjektive Faktoren stehen im Mittelpunkt
 Bezug zu Well-Being der Arbeitnehmer nicht zur Produktivität
 Ein Quality of Work-Indikator sollte deswegen die wichtigsten 
subjektiven Faktoren beinhalten, die das Well-Being der Arbeitnehmer 
beeinflussen
 Arbeitsqualität als vieldiskutiertes und schwer zu definierendes 
Konstrukt
 Konzeption von Arbeitsqualität variiert in den Sozialwissenschaften
 Einerseits Ausrichtung auf ‚objektive‘ eher ökonomische Kriterien (z.B. 
Einkommen, Befristung, Arbeitszeiten, etc.)
 Andererseits Ausrichtung auf subjektive, nicht-ökonomische Kriterien (z.B. 
gefühlter Zeitdruck, Arbeitsklima, etc.)
Quality of Work als multidimensionales Konstrukt, welches die 




 Orientierung an bestehenden theoretischen Modellen
 Job Characteristic Modell (Hackman, & Oldham, 1976, 1980)
 Job Demand-Control (-Support) Modell (Karasek, 1979; Karasek, & 
Theorell, 1990; Johnson, & Hall, 1988)
 Job Demand-Resource Modell (Bakker, & Demerouti, 2007; 
Demerouti, & Bakker, 2011)
 Effort-Reward-Imbalance (Siegriest 1996; Siegriest et al., 2004)
 Besonderheiten des 
 Auswahl der zentralen Dimensionen 
 Fokussierung auf das subjektive Erleben der Arbeitnehmer 
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Theoretischer Hintergrund 
 Computerunterstützte telefonische Interviews (CATI) in 4 Sprachen
(luxemburgisch, französisch, deutsch, portugiesisch),
 Zielgruppe: Erwerbstätige in Luxemburg im Alter von 16-64 Jahren,
mit regelmässiger Beschäftigung (mindestens 10 Std./Woche) inkl.
Erwerbspendler aus Deutschland, Frankreich, Belgien
 Gabler-Häder-Design (Zufällige Generierung von Telefonnummern)
 Zufallsauswahl von 1526 Arbeitnehmern in Luxemburg (Erhebung
2015; 2/3 Einwohner aus Luxemburg, 1/3 Erwerbspendler)
 Repräsentativität: mehrstufige Zufallsauswahl nach Geschlecht,
Wohnort (Lux. oder Großregion) und Wirtschaftsbereichen
 Erhebung durch Infas, jährlich seit 2013
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Untersuchungsdesign
7 Pendler aus Frankreich, Belgien, 
Deutschland
 Arbeitnehmer im Alter von 16 bis 64
 Im Vergleich zu anderen EU-Länder 
hohe Bildungsabschlüsse
 Arbeitnehmer mit luxemburgischer, 
französischer, deutscher und anderer 
Staatsangehörigkeit
 Berücksichtigung von kleinen, 
mittleren und großen Betrieben
 Arbeitnehmer aus verschiedensten 
Wirtschaftszweigen (Baugewerbe, 
Produktion, öffentliche Verwaltung, 
Erziehung, Finanzwesen, etc.)
Teilnehmer
8Dimensionen der Arbeitsqualität 
9Psychosoziale   
Arbeitsbedingungen
Skala Reliabilität Beispiel-Item
Kooperation (3) .65 In welchem Maße werden Sie von Ihren Kollegen
und Kolleginnen bei Ihrer Arbeit unterstützt?
Partizipation (4) .87 In welchem Maße können Sie in Ihrem Betrieb bei
Entscheidungen mitreden?
Feedback (3) .63 In welchem Maße erhalten Sie von Ihrem
Vorgesetzten oder von Ihren Kollegen
Rückmeldung über Ihre Arbeit?
Autonomie (4) .74 In welchem Maße können Sie entscheiden, wie Sie
Ihre Arbeit machen?
Mentale Anforderungen (2) .58 Wie häufig ist Ihre Arbeit geistig belastend?
Zeitdruck (2) .73 Wie häufig sind Sie unter Zeitdruck bzw. gehetzt
bei Ihrer Arbeit?
Mobbing (5) .71 Wie häufig wird Ihre Arbeit durch Ihre Kollegen
oder Ihren Vorgesetzten kritisiert?
Antwortformat: 5-Punkt-Likert-Skala: (1) „In sehr geringem Maße“ - (5) „In sehr hohem Maße“ 




Einkommen (2) .90 Wie zufrieden sind Sie gegenwärtig mit Ihrem
Gehalt?
Ausbildung (3) .85 In welchem Maß haben Sie Möglichkeiten, sich in
Ihrem Betrieb weiter zu qualifizieren?
Beförderung (2) .80 In welchem Maß haben Sie Aufstiegs- oder
Beförderungsmöglichkeiten in Ihrem Betrieb?
Arbeitsplatzsicherheit (1) - In welchem Maße halten Sie Ihren eigenen
Arbeitsplatz für sicher?
Beschäftigungsfähigkeit (2) .84 In welchem Maß werden aktuell Arbeitskräfte mit
Ihrer Qualifikation gesucht?
Arbeitsstellenwechsel (2) .71 Wie schwierig wäre es für Sie, einen ähnlichen
Job zu finden, wenn Sie Ihre Arbeit verlieren oder
kündigen würden?
Körperliche Belastungen (3) .71 Wie häufig ist Ihre Arbeit körperlich belastend
(z.B. lange stehen bleiben)?
Unfallgefahr (2) .77 In welchem Maße besteht bei Ihrer Arbeit Unfall-
und Verletzungsgefahr?
Antwortformat: 5-Punkt-Likert-Skala: (1) „In sehr geringem Maße“ - (5) „In sehr hohem Maße“ 




Arbeitszufriedenheit (4) .79 Wie zufrieden sind Sie gegenwärtig mit Ihrer
Arbeit?
Respekt (3) .71 In welchem Maße werden Sie von Ihrem
unmittelbaren Vorgesetzten bei Ihrer Arbeit
respektiert?
Bedeutung der Arbeit (3) .85 In welchem Maße haben Sie das Gefühl, dass
Ihre Arbeit wichtig ist?
Stress (5) .82 Wie häufig fühlen Sie sich durch Ihre Arbeit
gestresst?




- Wie häufig hatten Sie in den letzten 12 Monaten
Kopfschmerzen?
Work-Life-Konflikt (2) .67 Wie schwierig ist es für Sie sowohl Ihrer Arbeit als
auch Ihrem Privatleben die nötige Aufmerksamkeit
zu schenken?
Antwortformat: 5-Punkt-Likert-Skala: (1) „In sehr geringem Maße“ - (5) „In sehr hohem Maße“ 
(1) „Nie“ - (5) „Fast immer“
Zusammenfassung
 Die QoW-Skalen …
 … sind theoriegeleitet konstruiert
 … weisen eine hohe interne Konsistenz auf (Cronbach‘s α)
 … sind hinreichend diskriminant (explorative und 
konfirmatorische Faktoranalysen)
 … und sind bedeutungsvoll für das Well-Being der Arbeitnehmer 
(Regressions- und Strukturgleichungsmodelle)




Exkurs: Stress am Arbeitsplatz
Anmerkung: * p < .05; ** p < .01; *** p < .001
Step 1 Step 2
β SE β β SE β
Geschlecht 0.12** 0.04 0.11*** 0.03
Alter -0.01 0.02 .02 0.01
Berufsgruppe
Produktion (Referenzgruppe)
Personenbez. Dienstleistung 0.23*** 0.05 0.12*** 0.04
Unternehmensbez. Dienstleistung -0.02 0.05 -0.01 0.03




















 Psychosoziale Arbeitsbedingungen haben einen starken Einfluss
auf das Stresserleben von Arbeitnehmern
 Besondere arbeitsbedingte Stressoren sind u.a.
 Mobbing






 Dauerhafter Stress hat starken Einfluss auf die
 physische (Herzkrankheiten, Bluthochdruck, Kopfschmerzen, etc.)
 und psychische (Anspannung, Furcht, Ängstlichkeit, etc.) Gesundheit 
des Arbeitnehmers
 und wirkt sich dadurch auch auf die Organisation aus
 Hohe Fehlzeiten durch Krankheiten der Arbeitnehmer;
 weniger leistungsfähige Arbeitnehmer, etc. (Colligan, & Higgins, 2006; 
Ganster, & Rosen, 2013) 
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Stress am Arbeitsplatz
Empfehlungen für die Praxis:
 Förderung des sozialen Klimas zwischen Kollegen und zwischen
Untergebenen und Vorgesetzten
 Reduktion von Zeitdruck bspw. durch die Schaffung neuer Stellen
 Reduktion von Work-Life-Konflikten bspw. durch mehr Elternurlaub,
Ausbau von Kindertagesstätten, etc.
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